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1. Pendahuluan 
Tinjauan literatur terbaru menunjukkan bahwa organisasi sebagian besar fokus pada 
pengembangan psikologi organisasi, baik pada tingkat individu maupun organisasi (Meyers, van 
Woerkom & Bakker, 2013). Pada tingkat individu prediktor kunci dalam domain ini adalah 
forgiveness dan spiritualitas; sementara di tingkat organisasi perilaku OCB, altruisme dan etika 
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This study focuses on the relationship between Islamic work ethics 
(IWE) and adaptive performance with the mediating role of innovative 
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Penelitian ini berfokus pada hubungan antara etika kerja islami (IWE) 
dan kinerja adaptif dengan peran mediasi perilaku kerja inovatif (IWB) 
dan peran moderasi kepemimpinan etis di antara karyawan sektor 
perhotelan di Jombang.  Data dikumpulkan dengan menggunakan 
kuesioner dari 74 karyawan yang bekerja di 13 hotel di seluruh 
Jombang. Hasil menunjukkan bahwa IWE secara signifikan 
memprediksi kinerja adaptif baik secara langsung maupun tidak 
langsung melalui IWB. Selain itu hasil juga mengkonfirmasi peran 
moderasi kepemimpinan etis antara IWE dan IWB. 
Kata Kunci: etika kerja Islami, kepemimpinan etis, perilaku kerja 
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kerja memainkan peran penting (Seligman & Csikszentmihalyi, 2014).  Di antara semua prediktor 
tersebut, etika di tempat kerja mengarahkan perilaku karyawan ke arah yang benar dengan 
mendorong perilaku positif.  Untuk mempromosikan etika di tempat kerja, literatur-literatur 
yang ada banyak memberikan perhatian yang signifikan terhadap agama, dan kebanyakan studi 
fokus pada agama yang berbeda seperti Konfusianisme, Budha, Hindu, dan Yudaisme 
(Parboteeah, Paik & Cullen, 2009), serta Etika Kerja Islami (IWE) (Ali, 1988; 1992; Yousef, 2000b; 
2001).  IWE didasarkan pada ajaran Al-Quran dan Sunah Nabi Muhammad (SAW) (Ali & Al-
Owaihan, 2008; Yousef, 2000a; 2000b).  Dibandingkan dengan etika kerja keagamaan lainnya, 
peneliti menyatakan bahwa IWE adalah konstruksi universal dan tidak terbatas pada 
sekelompok individu tertentu, kelompok atau dalam profesi tertentu (Khan, Abbas Gul & King, 
2015). 
Selain itu perbedaan antara etika dan IWE dapat diilustrasikan oleh teori yang dikembangkan 
oleh Rawwas, Arjoon dan Sidani (2013). Untuk membuat keputusan etis, tiga faktor muncul 
dalam pikiran kita yaitu filsafat moral, hubungan dan nilai organisasi, serta peluang.  Filosofi 
moral adalah prinsip yang digunakan individu untuk menentukan apa yang benar atau salah.  
Hubungan dan nilai organisasi adalah nilai yang diadopsi oleh pekerja di tempat kerja (misalnya 
nilai IWE atau pemimpin) untuk menangani karyawan, rekan kerja atau atasan seseorang dan 
kualitas kinerjanya.  Peluang adalah satu set kondisi yang menguntungkan yang memberikan 
imbalan.  Dengan tidak adanya IWE, Rawwas, Swaidan dan Isakson (2007) menemukan bahwa 
koefisien kesempatan untuk kedua kelompok mereka (AS dan Hong Kong), lebih tinggi daripada 
koefisien filsafat moral dan hubungan dan nilai-nilai organisasi.  Para peneliti menyimpulkan 
bahwa peluang adalah penentu terkuat dari sikap mahasiswa MBA terhadap ketidakjujuran 
akademik.  Oleh karena itu, peluang mengarahkan orang akan memiliki kecenderungan tinggi 
untuk menipu. 
Namun pekerja dengan IWE tinggi, diharapkan akan mengurangi peluang dari pengambilan 
keputusan etis mereka, karena keyakinan mereka bahwa Tuhan akan mengawasi mereka.  Selain 
itu dalam Islam, setiap tindakan dinilai melalui arah etika Islam dan kewajiban umat Islam untuk 
mengikuti cara tertentu yang diarahkan oleh Syariah (Hukum Islam dan Yurisprudensi) (Khan 
Dkk., 2015). Syed dan Ali (2010) lebih lanjut menyatakan bahwa dalam Islam, Muslim 
sepenuhnya menyerahkan diri pada kehendak Allah.  Dengan demikian terlepas dari setiap 
situasi, siapa pun percaya bahwa Islam akan berperilaku positif sesuai kebutuhan.  Akibatnya 
para pekerja ini akan menerapkan standar etika yang lebih ketat daripada mereka yang akan 
menerapkan etika buatan manusia. 
Studi menemukan pengaruh yang signifikan dari IWE pada berbagai hasil yang meliputi 
perubahan organisasi, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, keinginan berpindah dan perilaku 
kewargaan organisasi (OCB) (Ahmad, 2011; Khalil & Abu-Saad, 2009; Khan Dkk., 2015; Mohamed 
Karim & Hussein, 2010; Murtaza et al. 2014; Yousef, 2000a; 2001).  IWE terdiri dari perilaku etis 
individu (Khan Dkk., 2015).  Perilaku etis menunjukkan fitur-fitur seperti komitmen, kesetiaan, 
dan dedikasi pada tugas tertentu untuk mencapai tujuan dengan cara yang efektif dan efisien.  
Individu yang memiliki perilaku etis yang kuat, menekankan kerja keras dengan tingkat 
pengabdian yang tinggi untuk memenuhi persyaratan tugas yang diminta oleh organisasi 
(Schneider, 1990). 
Individu yang memiliki perilaku etis, memprioritaskan kepentingan organisasi atas kepentingan 
diri sendiri dan berkontribusi positif terhadap fungsi serta keberlanjutan organisasi (Schwartz, 
1992).  Oleh karena itu dalam konteks perubahan berkelanjutan di mana perilaku inovatif 
diperlukan untuk beradaptasi dengan perubahan baru, karyawan yang memiliki perilaku etika 
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dengan jalan menghasilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide-ide kreatif.  
Selanjutnya karyawan yang memiliki perilaku etis menunjukkan perilaku positif yang digunakan 
sebagai prediktor perilaku inovatif (Arnaud & Sekerka, 2010; Sekerka Brumbaugh Rosa & 
Cooperrider, 2006; Tomasino, 2007). 
Hubungan antara etika secara umum dan perilaku kerja inovatif (IWB) serta kinerja adaptif, 
dibuktikan melalui beberapa hasil penelitian.  IWB adalah eksplorasi peluang dan pembuatan 
gagasan, proses, produk, atau prosedur baru dengan tujuan untuk menerapkan perubahan, 
menemukan solusi baru atau meningkatkan proses untuk meningkatkan kinerja bisnis (Luthans, 
Avolio, Avey & Norman, 2007).  Adaptive performance mengacu pada kemampuan individu 
untuk beradaptasi dengan situasi kerja yang dinamis (Joung, Hesketh & Neal, 2006).  Hambrick 
(1987) menyatakan bahwa etika umumnya dianggap sebagai kualitas pribadi yang berharga bagi 
pekerja, yang mendukung perkembangan positif dari perilaku profesional.  Bahkan standar etika 
mendorong pekerja untuk memproduksi dan berkomunikasi dengan orang lain tentang ide-ide 
pilihan atau peluang baru yang mungkin berguna dalam menemukan solusi kreatif (Riggs, 2010). 
Selain itu pekerja yang beretika akan dapat melihat tantangan dari perspektif yang berbeda dan 
mampu menghasilkan penjelasan yang tidak konvensional, opsi orisinal dan perubahan baru.  
Pekerja ini mungkin juga bersedia untuk bergulat dengan tugas yang menantang atau 
membingungkan, mengajukan pertanyaan, mengambil risiko, terlepas dari kemungkinan 
melakukan kesalahan.  Seorang pekerja yang etis cenderung belajar dan mempertanyakan 
prosedur dan cara melakukan sesuatu, karena masalah struktural yang kompleks mengenai 
bisnis, ekonomi dan masyarakat, membutuhkan kebijaksanaan yang tidak konvensional 
(Rawwas Dkk., 2013).  Karakteristik etis diperlukan untuk setiap pekerja untuk menanggapi 
situasi pemasaran yang kompleks.  Pekerja moral yang menunjukkan kemampuan penalaran dan 
analisis, mampu menafsirkan dan secara cerdas menilai praktik yang dipertanyakan untuk 
menghasilkan solusi terbaik (Lahroodi, 2006).  Penelitian telah membuktikan bahwa pekerja 
yang menunjukkan standar etika, terbuka untuk ide-ide baru, pandangan dan pengetahuan baru 
(IWB) (Rawwas et al., 2013). Penelitian juga mendukung konsep bahwa pekerja dengan ciri-ciri 
etis memiliki kehausan untuk memperoleh pengetahuan dan keingintahuan untuk 
mengeksplorasi, memeriksa dan terus belajar (IWB) (Rawwas Dkk., 2013). 
Berdasarkan hal di atas, jelas bahwa perilaku etis harus diperhitungkan untuk mengeksplorasi 
IWB dan kinerja adaptif.  Namun banyak pertanyaan dalam literatur etika kerja yang tidak 
terjawab ketika menggunakan dimensi agama, maka etika tempat kerja perlu dipertimbangkan 
kembali.  Penelitian lebih lanjut terhadap etika kerja Protestan atau etika kerja berbasis agama 
lainnya termasuk IWE, dengan jelas menggambarkan kebutuhan untuk menghubungkan 
konstruksi ini dengan IWB dan kinerja adaptif.  Oleh karena itu penelitian ini berupaya untuk 
menemukan pertanyaan yang tidak terjawab tersebut. 
IWE mempengaruhi kinerja karyawan (Ali & Al-Owaihan, 2008; Hayati & Caniago, 2012), tetapi 
studi ini terbatas hanya melihat hubungan antara IWE dan kinerja adaptif yang merupakan 
konsep yang baru dikembangkan.  Adaptive performance terjadi ketika karyawan beradaptasi 
dengan perubahan baru (Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon, 2000).  IWE mengembangkan 
sikap karyawan terhadap perubahan organisasi (Yousef, 2000a); oleh karena itu karyawan yang 
menunjukkan IWE, menyesuaikan perubahan baru yang mampu menghasilkan kinerja adaptif.  
Selanjutnya IWE terbukti mampu meningkatkan kemampuan inovasi (Kumar & Che Rose, 2010); 
namun sedikit perhatian yang diberikan pada bagaimana IWE meningkatkan IWB karyawan.  
IWB didefinisikan sebagai “pengenalan yang disengaja dan aplikasi dalam peran kelompok atau 
organisasi, ide, proses, produk, atau prosedur" (West & Farr, 1990) yang membutuhkan 
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& Turner, 2006).  Para peneliti menyatakan bahwa karyawan yang memiliki IWE, bekerja dengan 
antusias dengan tingkat intensitas, persistensi dedikasi, pencapaian kreativitas, dan kemampuan 
inovasi yang tinggi (Ali, 1988, 1992; Ali & Al-Owaihan, 2008; Kumar & Che Rose, 2012; Yousef, 
2001); dengan demikian IWE dapat dikaitkan secara positif dengan IWB karyawan. 
Selanjutnya beberapa penelitian juga mendukung bahwa IWB meningkatkan kinerja karyawan 
(Gilson, Mathieu, Shalley & Ruddy, 2005; Gong, Huang & Farh, 2009; Janssen, 2000); namun 
peneliti menemukan sedikit perhatian pada bagaimana IWB meningkatkan kinerja adaptif.  
Karyawan melalui IWB mereka, beradaptasi secara efektif terhadap persyaratan pekerjaan 
dengan memodifikasi diri mereka melalui inovasi (Janssen, Van de Vliert & West, 2004).  Gilson 
(2008) menyatakan bahwa karyawan yang memamerkan karya kreatif menunjukkan kinerja 
tinggi. Penelitian lain menemukan bahwa IWB meningkatkan kinerja yang diharapkan karyawan 
(Aryee, Walumbwa, Zhou & Hartnell, 2012; Yuan & Woodman, 2010) dan dalam konteks 
perubahan, kinerja yang diharapkan ini menunjukkan kinerja adaptif karyawan. 
Karena IWE membantu dalam meningkatkan IWB, hubungan ini dapat diperkuat oleh 
kepemimpinan yang lebih berfokus pada perilaku etis seperti kepemimpinan etis (Brown, 
Treviño & Harrison, 2005; Zhu, May & Avolio, 2004).  Dalam situasi kerja umum, karyawan 
mengikuti beberapa standar mengenai proses kerja.  Namun IWB adalah kasus khusus, di mana 
karyawan melampaui prosedur operasi standar dan karena itu menantang status quo melalui 
ketidaksetujuan dengan pemimpin. Dalam proses menghasilkan, mempromosikan, dan 
mengimplementasikan ide-ide baru, proses atau prosedur baru, individu menghadapi begitu 
banyak risiko, kesulitan, konflik, dan bahkan dilema etika (Tu & Lu, 2013).  Karyawan yang 
bekerja dengan kepemimpinan etis menunjukkan lebih banyak IWB (Tu & Lu, 2013).  Terlepas 
dari pentingnya kepemimpinan etis yang signifikan, perhatian yang diberikan pada bagaimana 
hal itu dapat memoderasi hubungan IWE dan IWB masih sangat terbatas.  Dalam studi saat ini 
peneliti berpendapat bahwa karyawan akan menunjukkan lebih banyak IWB dengan 
karakteristik IWE ketika mereka melihat kepemimpinan lebih etis. 
Mediasi IWB dan moderasi kepemimpinan etis antara IWE dan kinerja adaptif dapat dijelaskan 
dengan penggunaan Teori Perilaku Terencana (Theory of Planned Behavior) (Ajzen, 1985; 1987; 
1991).  Sesuai dengan teori ini, perilaku manusia adalah fungsi dari kontrol dan perilaku niat 
yang dirasakan di mana niat diprediksi oleh norma subyektif, sikap terhadap perilaku dan kontrol 
perilaku yang dirasakan.  Individu yang menunjukkan IWE menunjukkan sikap yang kuat 
terhadap perubahan organisasi (Yousef, 2000a) dan dengan keterlibatan tinggi melalui motivasi 
yang kuat untuk melakukan peran yang diberikan secara efisien (Khan Dkk., 2015), oleh karena 
itu mereka cenderung menunjukkan lebih banyak IWB yang pada akhirnya mampu 
meningkatkan kinerja adaptif mereka. 
Selanjutnya sikap seseorang dibentuk oleh lingkungan sosial mereka (Salancik & Pfeffer, 1978); 
oleh karena itu dalam hubungan khusus antara IWE dan IWB ada beberapa faktor kontekstual 
yang mempengaruhi IWB karyawan.  Dalam studi ini peneliti menekankan pada kepemimpinan 
etis sebagai faktor kontekstual yang memoderasi hubungan IWE dan IWB.  Faktor kontekstual 
seperti dorongan pemimpin, dapat mempengaruhi norma subyektif bawahan dan kontrol 
perilaku yang dirasakan.  Selanjutnya ketika para pemimpin mendorong pertukaran ide secara 
bebas, maka individu dapat melihat konteks sosial ini sebagai pendukung timbulnya dan 
implementasi ide-ide baru yang dapat meningkatkan penilaian sikap positif mereka mengenai 
IWB dalam pengaturan tertentu (Janssen & Van Yperen, 2004). Ketika niat perilaku meningkat, 
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2. Kajian Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 
2.1 Etika Kerja Islami dan Kinerja Adaptif 
Etika adalah prinsip-prinsip moral yang membedakan tindakan yang benar dan salah (Beekun, 
1997; Khan Dkk., 2015).  Istilah IWE adalah orientasi dalam arah kerja dan pendekatan bekerja 
sebagai kebajikan (Ragab & Rizk, 2008).  Peneliti berasumsi bahwa IWE meningkatkan kinerja 
adaptif karyawan.  Kinerja adaptif mengacu pada kemampuan individu untuk beradaptasi 
dengan situasi kerja yang dinamis (Allworth & Hesketh, 1999; Campbell, Ruan & Wei, 1999; 
Grifin Neal & Parker, 2007; Hesketh & Neal, 1999; Joung Dkk., 2006). Pulakos Dkk.,  (2000) 
mendefinisikan kinerja adaptif dalam delapan kategori perilaku: penanganan keadaan darurat 
atau situasi krisis; menangani stres kerja; memecahkan masalah secara kreatif;  berurusan 
dengan situasi kerja yang tidak pasti dan tak terduga;  mempelajari tugas pekerjaan teknologi 
dan prosedur;  menunjukkan kemampuan adaptasi antarpribadi; menunjukkan adaptasi budaya; 
dan menunjukkan kemampuan beradaptasi secara fisik.  IWE menekankan perjuangan konstan 
dan kerja kreatif dengan komitmen tinggi untuk menghindari bahaya (Ali, 1988; Yousuf, 2000); 
oleh karena itu, hal ini akan membantu karyawan untuk menangani situasi kritis dengan 
memecahkan masalah secara kreatif sehingga meningkatkan kinerja adaptif karyawan.  Selain 
itu IWE memotivasi individu untuk melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik 
berdasarkan pada kemandirian dan pengabdian pada kualitas kerja (Ali, 1988; Yousef 2001).  
Semua karakteristik ini meningkatkan pembelajaran karyawan dari beragam tugas kerja, 
teknologi dan prosedur serta berkontribusi besar terhadap kinerja adaptif secara keseluruhan. 
Dalam konteks perubahan baru, IWE menekankan karyawan untuk bekerja dengan konsentrasi 
tinggi untuk memenuhi kinerja adaptif.  Misalnya, Ali (1996) berpendapat bahwa IWE 
menekankan pada kerja keras untuk memenuhi tenggat waktu dan ketekunan dalam 
mengamankan kerja, berarti menghasilkan intervensi perubahan yang sukses.  Al-Quran 
menekankan pada kerja untuk pencapaian tujuan kinerja yang diinginkan, "Dan manusia hanya 
memperoleh apa yang telah diusahakannya" (Al-Quran 53:39).  Fitur-fitur IWE seperti 
ketekunan dalam upaya dan komitmen untuk tujuan yang diinginkan, membantu karyawan 
untuk menyesuaikan cara kerja dan perubahan lain yang menghasilkan kinerja adaptif karyawan 
secara efisien. Selanjutnya Pulakos Dkk.  (2000) menjelaskan bahwa, berurusan dengan situasi 
yang tidak dapat diprediksi akan menghasilkan kinerja adaptif karyawan.  IWE meningkatkan 
perilaku ekstra peran karyawan (Murtaza Dkk., 2014) di mana karyawan menghadapi situasi 
yang tidak menentu, oleh karena itu meningkatkan kinerja adaptif karyawan.  Dengan demikian, 
atas dasar temuan di atas peneliti memprediksi hubungan sebagai berikut: 
H1 : IWE berpengaruh secara positif terhadap kinerja adaptif. 
2.2 Perilaku Kerja Inovatif 
Karyawan yang memiliki prinsip-prinsip IWE berusaha belajar pengetahuan baru untuk 
melakukan pekerjaan dengan baik dalam konteks inovasi. Upaya untuk menghubungkan 
pengetahuan dan semangat penemuan, konsisten dengan arah IWE (Ali & Al-Owaihan, 2008).  
IWE mendorong karyawan untuk mencari, mengidentifikasi dan menerapkan metode 
penyelesaian masalah baru yang menghasilkan IWB mereka di dalam organisasi.  IWB mengacu 
pada "penciptaan yang disengaja, pengenalan, dan penerapan ide-ide baru dalam peran kerja 
kelompok atau organisasi untuk memberi manfaat bagi kinerja kelompok atau organisasi" 
(Janssen, 2000).  Selain itu IWE mendukung pentingnya kerja baru yang akan memungkinkan 
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menunjukkan mencari ide-ide baru dan menyempurnakan cara mempromosikan dan 
menerapkan ide-ide baru yang menghasilkan IWB.  Selain itu dalam Islam, itu adalah kewajiban 
moral karyawan untuk memenuhi tujuan yang diharapkan (Ali, 1988) yang mewakili karyawan 
sambil menunjukkan fitur-fitur IWE; karyawan terikat untuk menunjukkan IWB saat diperlukan.  
Dalam hubungan IWE dan inovasi, Kumar dan Che Rose (2010) menguji secara empiris pengaruh 
IWE pada kemampuan inovasi dan menemukan hubungan yang signifikan antara IWE dan 
kemampuan inovasi. 
Selain itu penelitian dalam literatur IWE menyatakan bahwa IWE sangat menekankan pada 
perilaku mengenai inovasi di tempat kerja.  Misalnya, Ali (1988) mempelajari IWE dalam sampel 
siswa Arab dan menyatakan bahwa IWE mendorong inovasi dan produksi dalam pengaturan 
organisasi.  Sejalan dengan penelitian ini, Yousef (2001) menyatakan bahwa IWE meningkatkan 
kreativitas karyawan.  Sementara itu, Kumar dan Che Rose (2012) mempelajari pengaruh IWE 
pada kemampuan inovasi di antara petugas layanan administrasi dan diplomatik dari organisasi 
sektor publik Malaysia dan menemukan efek peningkatan IWE pada kemampuan inovasi 
karyawan.  Kemampuan inovasi menunjukkan kemampuan mengembangkan dan menerapkan 
ide-ide baru.  Dengan demikian temuan ini menunjukkan bahwa IWE meningkatkan IWB 
karyawan.  Lebih lanjut IWB juga merupakan semacam perilaku peran tambahan (Janssen, 2000; 
Ramamoorthy, Flood Slattery & Sardessai, 2005) dan IWE meningkatkan perilaku ekstra peran 
karyawan (Murtaza Dkk., 2014), dengan demikian IWE meningkatkan IWB karyawan. 
Janssen (2000) menyatakan bahwa IWB bermanfaat bagi kinerja peran karyawan.  Kinerja peran 
adalah kinerja yang diharapkan dan dalam konteks yang berubah ini mewakili kinerja adaptif 
karyawan, ketika karyawan beradaptasi dengan perubahan baru (Shoss, Witt & Vera, 2012).  
Beberapa penelitian telah menguji hubungan antara IWB dan kinerja dari perspektif empiris 
(Dörner, 2012).  IWB membantu karyawan untuk menunjukkan kinerja yang diharapkan (Yuan 
& Woodman, 2010) dan dalam konteks perubahan baru kinerja yang diharapkan menunjukkan 
kinerja adaptif yang diharapkan organisasi dari karyawan untuk menghadapi perubahan baru.  
Temuan-temuan di atas menunjukkan bahwa IWE meningkatkan IWB karyawan dan IWB 
meningkatkan kinerja adaptif.  Oleh karena itu peneliti mengusulkan hubungan sebagai berikut: 
H2 : IWB memediasi hubungan antara IWE dan kinerja adaptif. 
2.3 Kepemimpinan Etis 
Dalam konteks perubahan baru, karyawan yang menunjukkan IWB mengambil risiko dan 
menantang status quo.  Hal ini dapat menimbulkan ketakutan pada karyawan untuk tidak setuju 
dengan pemimpin dan untuk berbicara tentang cara-cara baru dalam melaksanakan kegiatan 
kerja.  Oleh karena itu dalam konteks perilaku peran tambahan (misalnya IWB), faktor 
kontekstual memainkan peran yang signifikan dalam memotivasi karyawan untuk menunjukkan 
perilaku ekstra peran (Organ & Moorman, 1993; Organ & Ryan, 1995).  Salah satu faktor 
kontekstual yang signifikan adalah hubungan karyawan dengan supervisor yang secara langsung 
berhubungan dengan keadaan pikiran karyawan (Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Philipp & Lopez, 
2013); oleh karena itu dengan kepemimpinan yang mendukung seperti kepemimpinan etis, 
karyawan menghindari pemikiran yang bertentangan dan mengambil risiko (Brown et. al., 2005; 
De Hoogh & Den Hartog, 2008; Oke, Munshi & Walumbwa, 2009) yang menghasilkan IWB. 
Berasal dari perspektif Teori Keterikatan, Popper dan Mayseless (2003) menyatakan bahwa 
sama seperti tindakan “orang tua yang baik”, para pemimpin harus menyediakan basis yang 
aman untuk mendukung dan mendorong eksplorasi, termasuk ketersediaan dan perhatian 
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yang mendorong dan tidak mengganggu yang akan menghasilkan perilaku inovatif karyawan.  
Kepemimpinan etis seperti yang dijelaskan di atas akan meningkatkan otonomi (Piccolo, Green-
baum, Hartog & Folger, 2010), menunjukkan kepedulian terhadap karyawan dan menerima 
kesalahan mereka (Brown Dkk., 2005).  Jenis kepemimpinan ini mengirimkan sinyal tentang apa 
yang penting dan mengarahkan perilaku (Treviño, Brown & Hartman ,2003); dengan demikian 
karyawan yang mengalami dukungan ini mengembangkan sarana kerja baru yang menunjukkan 
peningkatan dalam proses melakukan berbagai kegiatan (Martins & Terblanche, 2003). Dengan 
tidak adanya dukungan kepemimpinan, karyawan lebih memilih untuk menghindari konflik dan 
mereka menekankan pada pekerjaan rutin.  Dengan demikian karyawan lebih memilih situasi 
yang bertentangan hanya ketika mereka mengharapkan hasil positif (Rego, Sousa, Marques & 
Cunha, 2012).  Karyawan dengan kepemimpinan etis yang tinggi, menunjukkan lebih banyak IWB 
yang ditentukan oleh IWE dan sebaliknya.  Kepemimpinan yang etis membantu karyawan dalam 
mengendalikan berbagai aktivitas (Piccolo Dkk., 2010); oleh karena itu karyawan merasakan 
lebih banyak dukungan dari para pemimpin dan menunjukkan lebih banyak IWB.  Sebaliknya 
kepemimpinan etis yang rendah, menahan karyawan dari usaha mengusulkan ide-ide baru (Tu 
& Lu, 2013), dan karena itu mengurangi hubungan IWE dan IWB.  Dengan demikian peneliti 
memprediksi hubungan sebagai berikut: 
H3 : Kepemimpinan etis akan memoderasi hubungan antara IWE dan IWB, sehingga 
hubungan akan lebih kuat untuk kepemimpinan etis yang lebih tinggi daripada 
kepemimpinan etis yang rendah. 
2.4 Model Konseptual 
Tujuan penelitian ini sebagaimana telah diuraikan sebelumnya adalah untuk mengidentifikasi 
dan menjelaskan pengaruh antar variabel-variabel penelitian. Pertama, penelitian ini mencoba 
untuk menemukan pengaruh IWE pada IWB dan kinerja adaptif.  Kedua, penelitian ini akan 
menguji mekanisme mediasi IWB dalam hubungan antara IWE dan kinerja adaptif.  Ketiga, 
mengkaji bagaimana kepemimpinan etis memoderasi hubungan antara IWE dan IWB. Untuk 
lebih menyederhanakan kerangka pikir yang diuraikan di atas, dijelaskan secara skematis dalam 
Gambar 1 sebagai berikut: 
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3. Metode Penelitian 
3.1 Rancangan Penelitian 
Berdasarkan karakteristik masalah penelitian, maka jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian 
eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang bertujuan membuat penjelasan atau 
eksplanasi (explanation) terjadinya permasalahan atau gejala-gejala, lebih khusus lagi 
penjelasan tentang kausalitas antara dua atau lebih gejala (Roscoe dalam Sekaran, 2011). 
Penelitian ini bermaksud untuk menjelaskan hubungan antar variabel melalui pengujian 
hipotesis serta sekaligus melakukan eksplanasi terhadap variabel yang terdapat dalam model 
penelitian. Penelitian ini direncanakan selama enam bulan dengan mengambil lokasi penelitian 
pada industri perhotelan di Jombang. 
3.2 Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data dalam studi ini menggunakan sumber aslinya yaitu data yang 
langsung dikumpulkan oleh peneliti dari jawaban responden melalui kuesioner. Selain itu data 
primer dalam studi ini diperoleh melalui metode survei dengan panduan kuesioner yang telah 
dipersiapkan. 
Data penelitian dikumpulkan dengan tujuan untuk melihat pengaruh IWE pada kinerja adaptif 
dengan peran mediasi IWB dan peran moderasi kepemimpinan etis pada karyawan industri 
perhotelan di Jombang.  Studi menunjukkan bahwa pekerjaan karyawan di industri perhotelan 
melibatkan pekerjaan inovatif karena perubahan lingkungan yang berkelanjutan (Chang & Lee, 
2015; Guttentag, 2015; Richards, 2014;  Tsai & Lee, 2014).  Oleh karena itu, industri perhotelan 
dipilih untuk penelitian ini.  Sebelum penyebaran angket, supervisor yang menangani operasi di 
departemen yang berbeda dihubungi untuk menanyakan kesediaan mereka untuk mengambil 
bagian dalam penelitian ini dan mereka diminta untuk melaporkan jumlah kelompok di 
departemen mereka yang ingin mengisi angket. 
Sejumlah 74 karyawan front office dari 13 hotel di seluruh Jombang diminta untuk mengisi 
angket atau kuesioner terkait dengan variabel etika kerja islami (IWE), kepemimpinan etis, 
perilaku kerja inovatif (IWB), dan kinerja adaptif, serta variabel demografis.  Tabel berikut adalah 






JIHBIZ – Volume 4 Nomor 1 Tahun 2020  113 
Nur Ali 
Efek Moderasi Kepemimpinan Etis pada Pengaruh Etika Kerja Islami terhadap Kinerja 
Adaptif 
Tabel 1 Karakteristik Demografi Responden 
Karakteristik Responden Persentase 
Jenis Kelamin   
 Laki-laki 67,6 % 
 Perempuan 32,4 % 
Usia   
 < 20 Tahun 5,4 % 
 20 – 30 Tahun 59,5 % 
 31 – 40 Tahun 18,9 % 
 > 40 Tahun 16,2 % 
Pendidikan   
 Sarjana 35,1 % 
 D3 5,4 % 
 SMA 59,5 % 
Masa Kerja   
 < 5 Tahun 8,1 % 
 6 – 10 Tahun 70,3 % 
 > 10 Tahun 21,6 % 
Sumber: Data Primer (diolah, 2020) 
3.3 Pengukuran Variabel 
Karyawan sebagai responden mengisi kuesioner dengan lima instrumen dalam penelitian ini 
yaitu variabel demografi (jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja), IWE, kepemimpinan 
etis, IWB, dan kinerja adaptif.  Skala Likert dengan lima pilihan respons mulai dari 1 = sangat 
tidak setuju sampai 5 = sangat setuju digunakan untuk mengukur semua item. 
1. Etika Kerja Islami 
Variabel Etika Kerja Islami diukur menggunakan skala IWE-17 item yang dikembangkan oleh Ali 
(1988).  Contoh item pernyataan, misalnya “Pekerjaan kreatif adalah sumber kebahagiaan”, dan 
“Menghasilkan sesuatu lebih dari cukup untuk memenuhi kebutuhan seseorang berkontribusi 
pada kemakmuran”.  Keandalan dari ukuran ini adalah 0,74.  Studi lain juga menggunakan skala 
ini dan melaporkan reliabilitasnya yang tinggi (Khan Dkk., 2015; Murtaza Dkk., 2014). 
2. Kepemimpinan Etis 
Variabel Kepemimpinan Etis diukur menggunakan 10 item skala kepemimpinan etis yang 
dikembangkan oleh Brown Dkk. (2005).  Contoh item pernyataan antara lain “Supervisor saya 
dapat dipercaya”, dan “Atasan saya bertanya kepada rekan kerjanya ketika membuat keputusan 
terhadap hal yang benar untuk dilakukan”. Keandalan ukuran ini adalah 0,72. Skala 
kepemimpinan etis Brown Dkk.  (2005) digunakan dalam kelompok sampel lain dalam studi oleh 
Tu dan Lu (2013) dan Chughtai (2014) dan mereka melaporkan reliabilitas yang baik. 
3. Perilaku Kerja Inovatif 
Variabel Perilaku Kerja Inovatif diukur menggunakan skala 9 item berdasarkan skala IWB yang 
dikembangkan oleh Janssen (2000), yang didasarkan pada skala Scott dan Bruces (1994) untuk 
perilaku inovatif individu di tempat kerja.  Kuesioner dirumuskan pada tahapan inovasi yaitu tiga 
item mengacu pada penciptaan ide, tiga item untuk promosi ide, dan tiga item untuk realisasi 
ide.  Skala IWB sembilan item diisi oleh responden (responden mengisi sendiri angket yang 
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“Menciptakan ide-ide baru untuk isu-isu sulit” (generasi ide);  “Memperoleh persetujuan untuk 
ide-ide inovatif” (promosi ide);  dan “Mengubah ide-ide inovatif menjadi aplikasi yang berguna” 
(realisasi ide). Reliabilitas ukuran ini adalah 0,70. 
4. Kinerja Adaptif 
Variabel Kinerja Adaptif diukur menggunakan 6 item skala kinerja adaptif yang dikembangkan 
oleh Pulakos Dkk. (2000) dan telah digunakan dalam penelitian organisasi sebelumnya 
(DeArmond Dkk. 2006; Han & Williams, 2008).  Contoh item pernyataan antara lain “Saya secara 
efektif menyesuaikan tujuan, rencana, dan prioritas untuk menghadapi perubahan; dan 
“Memelihara hubungan kerja yang efektif dengan orang-orang dengan karakter yang berbeda”.  
Reliabilitas ukuran ini adalah 0,78. 
3.4 Teknik Analisis Data 
Metode analisa data merupakan bagian dari proses pengujian data yang dilakukan setelah tahap 
pengumpulan data penelitian. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
menggunakan analisis regresi mediasi dan analisis regresi moderasi dengan menggunakan 
bantuan software SPSS 24.0, dengan tujuan untuk menguji hubungan antar variabel eksogen 
dan endogen serta menguji peran mediasi sekaligus peran moderasi secara bersamaan. 
4. Hasil dan Pembahasan 
4.1 Hasil Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan cara melakukan analisis data menggunakan 
analisis regresi mediasi dan analisis regresi moderasi. Hasil analisis regresi dapat dilihat pada 
tabel 1 dan tabel 2 sebagai berikut: 
Tabel 2 Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi 
 
Catatan: *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
Sumber: Output SPSS 24.0 (diolah, 2020) 
Berdasarkan Tabel 2 yang menyajikan hasil analisis regresi di atas, dapat dinyatakan bahwa 
hipotesis 1 diterima.  Hipotesis 1 menyatakan bahwa IWE berpengaruh positif terhadap kinerja 
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positif dengan kinerja adaptif seperti yang ditunjukkan oleh koefisien regresi (β = 0.446, α < 
0.001) yang berarti mendukung Hipotesis 1. Hipotesis 2 menyatakan bahwa IWB memediasi 
pengaruh IWE terhadap kinerja adaptif.  Untuk memahami hubungan ini, digunakan analisis 
regresi linier empat langkah berdasarkan metode Barren dan Kenny (1986).  Pada langkah 
pertama IWE mengalami regresi dengan kinerja adaptif dan hubungan ini ditemukan signifikan 
(β = 0.446, α < 0.001).  Pada langkah kedua IWE diregresi dengan IWB dan hubungan ditemukan 
signifikan (β = 0.232, α < 0.001).  Pada langkah ketiga variabel mediasi IWB diregresi dengan 
kinerja adaptif dan ditemukan dampak positif yang signifikan (β = 0.326, α < 0.001).  Pada 
langkah keempat dan terakhir, analisis regresi hierarkis dilakukan ketika IWE diregresi terhadap 
kinerja adaptif dengan mengendalikan dampak IWB dan ditemukan pengaruh signifikan (β = 
0.292 α, < 0.001).  Koefisien beta setelah mengontrol variabel mediasi rendah dibandingkan 
dengan ketika kami memeriksa efek IWE pada kinerja adaptif dengan variabel mediasi.  Jadi 
Hipotesis 2 penelitian ini di mana IWB akan memediasi pengaruh IWE terhadap kinerja adaptif 
juga diterima. 
Tabel 3 Rekapitulasi Analisis Regresi Moderasi 
 
Sumber: Output SPSS 24.0 (diolah, 2020) 
Pada Tabel 3 menunjukkan hasil analisis regresi moderasi.  Hipotesis 3 menyatakan bahwa 
kepemimpinan etis memoderasi pengaruh Etika Kerja Islami terhadap kerja inovatif sehingga 
hubungan tersebut akan lebih kuat untuk kepemimpinan etis tinggi daripada kepemimpinan etis 
rendah.  Hasil mendukung hubungan ini yaitu ada efek bersama dari IWE dan kepemimpinan 
etis pada IWB menunjukkan nilai β = -1,988 dengan nilai α < 0.01, sehingga dengan demikian 
menerima Hipotesis 3. 
4.2 Pembahasan 
Hasil penelitian berhasil mengungkapkan bahwa IWE secara positif terkait dengan kinerja 
adaptif dan IWB.  IWB memediasi hubungan antara IWE dan kinerja adaptif.  Selanjutnya 
penelitian ini juga mengkonfirmasi efek moderasi kepemimpinan etis pada IWE dan IWB. 
Seperti yang ditunjukkan oleh hasil uji hipotesis, IWE secara signifikan memprediksi kinerja 
adaptif.  Hal ini konsisten dengan temuan bahwa IWE meningkatkan sikap karyawan terhadap 
perubahan (Yousef, 2000a), yang membantu mereka dalam menghadapi perubahan baru (Ali, 
1992, 1996), dan dengan demikian mereka menunjukkan kinerja adaptif. Pengaruh positif antara 
IWE dan kinerja adaptif individu juga menunjukkan bahwa IWE membantu karyawan melalui 
keterlibatan kreatif (Khan Dkk., 2015) untuk memecahkan masalah secara kreatif dan studi 
mendukung kreativitas itu.  Pemecahan masalah membantu karyawan untuk mengadopsi 
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Selanjutnya IWE menekankan ketekunan dalam bekerja (Ali, 1988) dan dalam kondisi dinamis 
membantu karyawan untuk bertahan dalam pekerjaan dan beradaptasi dengan perubahan 
baru;  dengan demikian IWE meningkatkan kinerja adaptif dalam pengaturan organisasi.  Dalam 
lingkungan kerja Islami, membimbing perilaku karyawan dan menekankan mereka untuk 
menunjukkan perilaku terkait pekerjaan (Ali & Al-Owaihan, 2008), akan menunjukkan bahwa 
dalam konteks perubahan baru IWE sangat mendorong inovasi (Kumar & Che Rose,  2012), dan 
karyawan dengan dorongan ini menunjukkan IWB. 
Selain itu hasil penelitian ini juga memberikan bukti tentang peran mediasi IWB pada pengaruh 
IWE terhadap kinerja adaptif.  IWE dilandasi oleh usaha ketelitian dan perjuangan yang tinggi 
(Ali & Al-Owaihan, 2008).  Upaya tinggi karyawan dengan presisi dalam mengarahkan dan 
berjuang untuk menghasilkan ide-ide baru dan berguna membantu mereka menunjukkan IWB 
yang pada gilirannya membantu karyawan untuk menyesuaikan cara kerja baru dalam 
lingkungan yang dinamis;  dengan demikian IWB memediasi hubungan antara IWE dan kinerja 
adaptif.  Selain itu karyawan melalui IWE melibatkan diri dengan konsentrasi penuh dalam tugas 
tertentu (Khan Dkk., 2015), dan dalam konteks inovasi di tempat kerja, hal ini akan 
meningkatkan IWB individu. Selain itu IWE meningkatkan inovasi karyawan dengan 
meningkatkan kemampuan mereka untuk menghasilkan dan mengimplementasikan ide-ide 
baru (Kumar & Che Rose, 2010, 2012);  dengan demikian IWE meningkatkan IWB karyawan.  
Selanjutnya karyawan dengan IWB menyesuaikan diri untuk beradaptasi secara efektif dengan 
pekerjaan (Janssen Dkk., 2004) melalui pengenalan dan penerapan teknologi baru yang 
meningkatkan kinerja individu karyawan (Benner & Tushman, 2003). Selain itu IWB membantu 
karyawan untuk memenuhi kinerja yang diharapkan (Yuan & Woodman, 2010), dan dalam 
lingkungan yang dinamis organisasi mengharapkan kinerja tinggi dari karyawan mereka melalui 
adaptasi perubahan dinamis.  IWB terdiri dari pengenalan dan penerapan teknologi baru dan 
metode kerja baru yang lebih baik dari yang sudah ada (Yuan & Woodman, 2010) yang 
menghasilkan keuntungan, efisiensi dan/atau efektivitas (Benner & Tushman, 2003);  dengan 
demikian IWB membantu karyawan untuk memodifikasi diri mereka sendiri untuk beradaptasi 
secara efektif dengan pekerjaan (Janssen Dkk., 2004), dan selanjutnya akan meningkatkan 
kinerja individu karyawan (Hammer & Stanton, 1999). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis memoderasi IWE dan IWB, di mana 
hubungan antara IWE dan IWB adalah positif. Karyawan dengan IWE cenderung lebih 
menunjukkan IWB, tetapi IWB adalah perilaku non-rutin dan karyawan dihadapkan pada 
tantangan dan perspektif baru (Schermuly, Meyer & Dmmer, 2013);  oleh karena itu karyawan 
memerlukan dukungan dari kepemimpinan untuk menantang status quo.  Kejujuran, integritas, 
dan altruisme adalah ciri-ciri kepemimpinan etis (Brown Dkk., 2005). Umpan balik 
kepemimpinan yang etis mendukung karyawan untuk berbicara secara mandiri tentang ide-ide 
baru;  oleh karena itu karyawan merasakan lebih banyak dukungan dari pemimpin dan 
menantang status quo melalui ketidaksetujuan dengan pemimpin dalam proses 
mengembangkan dan menerapkan ide-ide baru (Tu & Lu, 2013).  Dalam pengaturan kerja, ketika 
karyawan merasakan kepemimpinan etis, mereka menunjukkan minat yang tertanam dalam 
pekerjaan (De Hoogh & Den Hartog, 2008); melihat diri mereka saling peduli dalam membantu 
kepemimpinan (Collinson & Collinson, 2009), dengan demikian karyawan di hadapan 
kepemimpinan etis lebih menunjukkan IWB yang ditentukan oleh IWE. Dengan adanya 
kepemimpinan etis yang lebih rendah karyawan merasakan perilaku pemimpin yang lebih 
mengontrol dan mereka melihat pemimpin sebagai orang yang menjunjung tinggi prosedur 
operasi standar (Liu, Liao & Loi, 2012); oleh karena itu karyawan menahan diri dari menantang 
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Dengan demikian karyawan menunjukkan IWB yang lebih rendah dengan kepemimpinan yang 
mengendalikan, yang pada gilirannya menurunkan hubungan IWE dan IWB. 
5. Keterbatasan Penelitian 
Ada beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain: Pertama, tanggapan mengenai IWE 
diberikan oleh karyawan.  Hal ini dapat mengakibatkan bias (common method bias).  Alasan 
dasar mengapa tanggapan IWE dikumpulkan dari karyawan adalah karena kuesioner yang 
digunakan.  Satu-satunya kuesioner yang digunakan untuk mengukur IWE adalah skala IWE yang 
dikembangkan oleh Ali Dkk. (1988) yang berisi item-item yang hanya dapat diisi oleh karyawan 
itu sendiri. Oleh karena, itu peneliti menyarankan agar penelitian selanjutnya dapat 
memodifikasi skala ini untuk mengumpulkan tanggapan dari para pemimpin mengenai IWE 
karyawan.  Kedua, penelitian ini mengeksplorasi bagaimana IWE dapat mempengaruhi kinerja 
adaptif karyawan dari perspektif IWB dan kepemimpinan etis, sementara penelitian masa depan 
harus melangkah lebih jauh dengan memasukkan variabel mediasi atau bahkan moderasi 
lainnya seperti keterikatan kerja, keterlibatan kerja, dimensi kepribadian, dan lainnya. Ketiga, 
karyawan di tempat kerja ingin melindungi diri baik secara fisik maupun psikis dari stres kerja 
(Ilies Aw & Pluut, 2015). Dalam hal ini IWE dengan sistem kepercayaannya yang unik dapat 
melindungi pengikutnya dari stresor di tempat kerja untuk meningkatkan kesejahteraan mereka 
(Khan Dkk., 2015).  Oleh karena itu studi masa depan harus mempelajari peran moderator IWE 
antara efek stresor tempat kerja pada hasil kerja.  
6. Simpulan 
Hasil penelitian ini memiliki kontribusi dalam membangun tubuh pengetahuan (body of 
knowledge) yang ada dalam domain IWE dan inovasi.  Pertama, penelitian ini telah 
mengonseptualisasikan efek IWE pada IWB dan kinerja adaptif.  Pengaruh IWE pada IWB dan 
kinerja adaptif tidak ada dalam literatur dan temuan penelitian ini menegaskan efek IWE pada 
IWB dan kinerja adaptif.  Kedua, penelitian ini mengonseptualisasikan efek IWB pada kinerja 
adaptif dan temuan penelitian saat ini mengkonfirmasi hubungan tersebut.  Ketiga, penelitian 
ini juga mengonseptualisasikan bagaimana IWE dikaitkan dengan kinerja adaptif dengan 
memeriksa mediasi IWB dan temuan menegaskan mekanisme mediasi IWB antara IWE dan 
kinerja adaptif.  Keempat, penelitian ini mengonseptualisasikan bagaimana kepemimpinan etis 
memoderasi hubungan IWE dan IWB dan temuan penelitian ini menunjukkan kepemimpinan 
etis yang lebih rendah dapat menurunkan hubungan IWE dan IWB.  Studi saat ini membahas 
kebutuhan para peneliti untuk mengevaluasi teori-teori yang bersaing tentang variabel 
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